Development of staff competence as a preventive crisis strategy of company by Скібіцька, Ліана Іванівна & Skibitska, Liana Ivanovna
84
алистов в области инновационного развития и коммерциализации
результатов интеллектуальной деятельности в сфере науки;
— предусмотреть организацию в вузах разветвленной систе-
мы подготовки специалистов в области инновационной деятель-
ности, трансфера и коммерциализации технологий, теории и
практики правовой охраны и использования интеллектуальной
собственности, управления инновационными проектами, прод-
вижения их на рынок, для чего предусмотреть соответствующие
дисциплины в учебных программах высших учебных заведений.
Таким образом, подготовка кадров для «экономики знаний»
неизбежно связана с модернизацией системы образования, испо-
льзованием новых концепций и моделей обучения. При этом
стремление магистрантов к новым знаниям, формирование у них
профессиональных компетенций должны стимулировать измене-
ния в системе магистерской подготовки.
Тези розміщено за посиланням:
http://goo.gl/cFX09l
Скібіцька Ліана Іванівна (Україна)
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DEVELOPMENT OF STAFF COMPETENCE
AS A PREVENTIVE CRISIS STRATEGY OF COMPANY
Актуальність проблеми. Власники і керівники підприємств
наразі починають надавати все більшого значення нематеріаль-
ним характеристикам своїх співробітників, таким як лояльність,
здатність установлювати взаємини зі споживачами й готовність
йти на ризик, а також шукають способи їх формальної оцінки. І
розуміючи, наскільки цінним є потенціал таких людських якос-
тей, компанії перетворюють їх у щось конкретніше — в людсь-
кий капітал [1].
Розроблена Хансом Хінтерхубером і Вольфганом Поппом
«модель компетентності в стратегічному управлінні» являє со-
бою каталог для систематизації всіх, у тому числі й нових вимог,
які висуваються до управлінського персоналу. Відповідно до
цього каталогу компетентність керівництва є сумою таких ком-
понентів: функціональної компетентності, ситуативної, інтелек-
туальної й соціальної компетентності. Їхні дослідження продов-
жив і розвинув С. Уіддет [2].
Функціональна компетентність — це знання про технологію,
маркетинг, контролінг, а також придбання і засвоєння косих фу-
нкціональних (професійних) знань, готовність менеджерів до на-
вчання. Ситуативну компетентність відносять до вимог до керу-
вання, які обумовлені специфікою різних фаз життєвого циклу
підприємства (створення, зростання тощо).
Інтелектуальна компетентність припускає наявність аналітич-
ного мислення в комбінації з умінням мислити в категоріях ком-
плексних зв’язків.
Соціальна компетентність охоплює комунікаційні й інтегра-
тивні здатності керівників, що проявляються як у внутрішньо-
фірмовій діяльності, так і при взаємодії з оточуючим сере-
довищем.
Ситуативну компетентність відносять до таких вимог до
управління, які обумовлені специфікою різних фаз життєвого ци-
клу підприємства (створення, зростання тощо).
На думку авторів цієї моделі, функціональна й ситуативна
компетентність характеризує професіоналізм, а інтелектуальна й
соціальна — психологічну самостійність керівника. Вони пови-
нні диференційовано проявлятися у топ менеджерів залежно від
їхнього ієрархічного рівня і специфіки конкретної ситуації.
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Значення кожної компетентності не викликає сумнівів, проте,
дискусійним можна назвати питання чіткого визначення кожного
виду компетентності, особливо — соціальної компетентності.
Так, деякі вчені під соціальною складовою мають на увазі функ-
ції управління виробничим об’єктом як соціальним організмом, у
якому специфічно переломлюються основні характеристики сус-
пільства, особливості й завдання певного етапу розвитку. Конк-
ретний зміст цих функцій складає спрямований вплив керівника
на вирішення соціальних проблем, властивих об’єкту управління,
взаємини між його помітними соціальними елементами, між
об’єктом і його соціальним середовищем.
Отже, сьогоднішній дипломований фахівець підприємства по-
винен мати гарні знання, стратегічне мислення, заповзятливість,
широку ерудицію, адаптивність і високу культуру.
Наразі в світі в цілому, і в Україні зокрема, відбувається пере-
хід від індустріальної економіки до інформаційного суспільства.
В Україні і за рубежем, з’являється все більше прихильників ро-
зуміння економічного розвитку як, насамперед, людського розви-
тку, розширення функцій і потенцій людини, нагромадження
людського потенціалу і його використання в розширеному від-
творенні в інтересах кожного члена суспільства.
Треба визначити, що ж насправді в ринкових умовах є крите-
рієм ефективності функціонування підприємств.
У міру ослаблення централізованої системи управління еко-
номікою і розвитком ринкових відносин перед вітчизняними під-
приємствами почали вставати принципово нові завдання в управ-
лінні персоналом, а саме:
— вивчення й аналіз ринку праці;
— визначення поточної й перспективної потреби в персоналі з
урахуванням можливих змін на ринку праці;
— питання стимулювання праці й кадрової політики, що ви-
ражаються і процесі й формі наймання;
— визначення професіональних персональних компетенцій
співробітників;
— розробка індивідуальних планів кар’єри.
Вирішення цих завдань вимагає зовсім інших навичок, ніж ті,
що були достатні для ведення кадрового діловодства і складання
звітів [1].
Напрямки «підривних» технологій (хмарні технології, геномі-
ка, 3D-друк, новітні матеріали, особливо композитні із заздале-
гідь завданими властивостями; нано-ліки, супер-конденсатори
для батарей, над-гладкі покриття й ультра-тонкі екрани; меди-
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цинські стовбурово-клітинні технології; методи пошуку й видо-
бутку нафти/газу і нетрадиційних (відтворюваних) джерел енер-
гії), які призведуть до змін у використанні людського потенціалу,
вимагатимуть вдосконалення менеджменту персоналу в частині
професійно-освітньої підготовки кадрів:очне і заочне підвищення
кваліфікації та перенавчання фахівців підприємств, навчання
студентів за новими спеціальностями [2]. Очевидно, що наста-
нуть суттєві зміни і в організаційних структурах управління під-
приємств, в організації і розподілі (делегуванні) повноважень.
Таким чином, технологічні інновації — це причина змін у вико-
ристанні людського потенціалу, які призведуть до зміни системи
лінійного та функціонального управління персоналом [3].
Майбутні зміни в управлінні трудовими ресурсами викликані
такими чинниками:
1. Зміни в структурі кадрів (у співвідношення чисельності ке-
рівників і рядових виконавців, робітників, зайнятих ручною і ме-
ханізованою працею, постійних, сезонних, тимчасових робітни-
ків; зайнятих повний і неповний робочий дань (тиждень), у
співвідношення різних професій і фахової підготовки, компетен-
цій тощо) [1].
2. Імовірне зростання мобільності персоналу з відповідними
наслідками і змінами в менеджменті персоналу.
3. Застосування новітніх технологій, які неодмінно вимагати-
муть інвестування інновацій [12].
4. Інформаційні та телекомунікаційні технології створюють
можливості для нових форм організації трудового процесу. У на-
уковий оборот увійшли терміни «віддалена робота» (remote
work), «телеробота» (telework, telejob), «теледоступ» (telecom-
muting).
5. Ми можемо вірогідно прогнозувати розширення сфер засто-
сування асесмент-технологій, аутстафінгу і аутсорсингу, фрілан-
сертства (само-зайнятості), переосмислення і формування моти-
ваційних умов, збільшення плинності та мобільності кадрів
тощо [3].
6. Такі зміни, як орієнтація на потребі ринку, а не на виробни-
цтво, перехід від традиційної технології до гнучких наукомістких
виробничих комплексів, робототехніки, характеризують перехід
від індустріальної до інформаційної економіки. Звужуються сфе-
ри класичної зайнятості. Змінюється і зміст і форма організації
праці через інтелектуалізацію трудової діяльності, появу віртуа-
льних організації, розширення сфер застосування асесмент-
технологій, аутстафінгу, аутсорсингу, фрілансертства.
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7. Наразі актуальними постає питання вдосконалення кадрової
роботи при формуванні кадрового потенціалу підприємств у кри-
зових умовах функціонування ринкової економіки і окресленні
методичні проблеми формування персональних компетенцій пер-
соналу в інформаційній економіці. Необхідно визначити ключові
моменти вдосконалення системи управління людським потенціа-
лом у зв’язку із впровадженням результатів науково-технічного
прогресу у виробничу та управлінську діяльність підприємств.
Діяльність служби управління персоналом у період економіч-
ної кризи повинна бути спрямована, насамперед, на оптимізацію
чисельності персоналу, формування і розвиток кадрового ядра. У
цьому полягає сутність антикризової кадрової політики, яка по-
винна бути активною й ефективною.
Значною мірою зміни в роботі кадрових служб (у частині змі-
стовного наповнення, розширення функцій, компетенцій, влади і
відповідальності) пов’язані з переходом від індустріальної еко-
номіки до інформаційного суспільства.
Виконання розширеного переліку функцій дозволить керівни-
кам кадрових підрозділів чіткіше планувати кадровий потенціал
підприємства й приймати в його формуванні й розвитку саму
безпосередню участь. Таким чином, для реалізації програми під-
вищення освітньо-кваліфікаційного кадрового потенціалу керів-
ник кадрової служби може й повинен сам удосконалювати свій
управлінський потенціал.
Служба управління персоналом повинна володіти інструмента-
ми діагностики, зворотним зв’язком із персоналом, кадровими про-
грамами, спрямованими на втримання, закріплення й розвиток кад-
рового ядра колективу. Система управління персоналом повинна
прив’язуватися до системи планування зарплати і мотивації.
Використання різних форм стимулювання й мотивації праці
дозволить керівництву організації згуртувати колектив, підвищи-
ти професійну підготовку персоналу й забезпечити вихід із кри-
зової ситуації.
Отже, найважливішим фактором успіху стає безперервне теоре-
тичне й практичне навчання і перенавчання керівників. Система під-
готовки, перепідготовки й профорієнтації кадрів повинна стати важ-
ливим блоком стратегії управління людським потенціалом
конкретного підприємства і всієї інфраструктури ринку праці, що ре-
алізують функції формування конкурентоспроможності працівників
при перехід до ринку, підтримки якісної збалансованості попиту та
пропозиції робочої сили і, в остаточному підсумку, ця система при-
ятиме ефективній реалізації активної політики зайнятості.
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ПІДПРИЄМСТВ ЧЕРЕЗ ІНВЕСТУВАННЯ В ОСВІТУ
Skibitskiy Alexander Nikolaevich (Ukraine)
STAFF DEVELOPMENT OF AIRCRAFT ENTERPRISES
THROUGH INVESTMENT IN EDUCATION
Незважаючи на актуальність і значимість досліджень проблем
теорії і практики економіки праці, шляхи та форми управління
